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El presente trabajo de investigación titulado “Diseño de un programa de 
satisfacción laboral para mejorar el desempeño laboral en docentes de una 
universidad de Chiclayo - 2020”. Cuyo objetivo general fue, diseñar un programa 
de satisfacción para mejorar el desempeño laboral en los docentes de una 
universidad de Chiclayo – 2020. Para su desarrollo se empleó el tipo de 
investigación cuantitativa, con un diseño No Experimental transeccional – 
exploratorio – propositiva, teniendo como población en criterios de inclusión, a 
maestros varones y mujeres de cualquier edad que por medio de una evaluación 
de encuesta muestren dificultades en su desempeño laboral. Dentro de criterios 
de exclusión, a docentes que no aceptaron firmar el consentimiento informado 
para la asistencia al programa. Para la recopilación de datos se llevó a cabo la 
técnica de revisión bibliográfica, ya que se realizó un análisis documental para 
obtener información teórica en diferentes contextos que abarcan el tema de 























The present research work entitled "Design of a satisfaction program to improve 
job performance in teachers of a university in Chiclayo - 2020". Whose general 
objective was to design a satisfaction program to improve job performance in the 
teachers of a university in Chiclayo - 2020. For its development, the type of 
quantitative research was used, with a non-experimental transectional - 
exploratory - propositional design, having as population in inclusion criteria, male 
and female teachers of any age who, through a survey evaluation, showed 
difficulties in their job performance. Within the exclusion criteria, teachers who 
did not agree to sign the informed consent to attend the program. For data 
collection, the literature review technique was carried out, since a documentary 
analysis was carried out to obtain theoretical information in different contexts that 
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I. INTRODUCCIÓN 
En la actualidad una de las series de preocupaciones dentro de las 
universidades o colegios es brindar una educación de calidad a los alumnos, por 
ello los docentes deberían poseer un adecuado nivel de formación para lograr 
desempeñarse de una forma correcta en sus labores. Por ello, según MINEDU 
(2016) Las instituciones tienen por meta crear oportunidades y resultados 
educativos de la misma manera para todos; avalar que estudiantes e 
instituciones educativas consigan aprendizajes oportunos y con eficacia. 
 
A nivel internacional, algunos investigadores como (Herzberg, Mausner, 
Snyderman y Ronan, 1959, citados en Chruden y Sherman, 2002; Thompson, 
McNamara y Hoyle, 1969, citados en Salazar Rodríguez, 2001). En esta 
investigación se observó que para que los trabajadores mantengan unas 
adecuadas relaciones interpersonales entre ellos; la capacitación, supervisión y 
beneficios van hacer elementos importantes para un adecuado desempeño de 
los maestros. Actualmente la satisfacción y el desempeño del docente ocupan 
una de las partes más notables en la psicología en una organización educativa, 
siendo esto de gran interés por optimar la satisfacción laboral de los profesores 
en el trabajo.  
 
En Perú, Reyes (2012) efectuó una exploración sobre este tema, teniendo 
como resultado, en cuanto al desempeño del docente prevaleció el nivel regular 
(60%) y nivel medio de satisfacción (53,3%). Esto puede suceder ya que, existen 
algunos obstáculos con el que el docente debe lidiar día a día, como por ejemplo, 
falta de motivación, insatisfacción laboral, etc. Por ello, es necesario que el 
docente reciba y participe de capacitaciones constantes para mantener su 
desempeño laboral en un adecuado nivel. Es esencial que el colaborador 
obtenga un vínculo afable, el cual consiga que se sienta a gusto en la 
organización donde labora, para que de esta forma aumente la eficacia y 
productividad; los trabajadores que estén conformes lograran las metas y 
objetivos que tiene cada institución u organización. 
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Esta investigación propondrá un programa de satisfacción para mejorar el 
desempeño de los docentes, por lo que es de suma importancia para un mejor 
desenvolvimiento en su área, ya que la satisfacción laboral son las actitudes de 
cada individuo frente al cargo que desempeña. Trabajando estas actitudes, el 
trabajador obtendrá un buen desempeño laboral al realizar las actividades 
principales que son necesarias en su puesto laboral.  
Según Rodríguez (1990) define a un plan de intervención como un grupo 
de operaciones metodológicas, planeadas, basándose en las deficiencias o 
carencias que han sido reconocidas en una organización o institución, para 
posteriormente intervenir con una teoría que lo respalde. 
 
Es por eso la necesidad de abordar este tema tan importante en las 
organizaciones, diseñando un programa de intervención, para que así, el 
trabajador desarrolle un correcto desempeño laboral, y alcanzar las metas 
propuestas por dichas organizaciones donde se encuentran laborando. 
 
Por otro lado, bajo el panorama explicada líneas atrás, este estudio girará 
en torno a la problemática de: Las deficiencias de satisfacción que limita el 
desempeño laboral.  
 
Así mismo, en base a lo planteado se presenta la siguiente hipótesis: Si 
se diseña un programa de satisfacción laboral servirá como alternativa para 
mejorar el desempeño laboral en los docentes de una universidad de Chiclayo – 
2020. 
 
Se planteó como objetivo general: Diseñar un programa de satisfacción 
laboral para mejorar el desempeño laboral en los docentes de una universidad 
de Chiclayo – 2020. De la misma manera, se estableció tres objetivos específicos 
los cuales son: a) analizar teóricamente las variables satisfacción laboral y 
desempeño laboral en docentes de una universidad de Chiclayo – 2020, b) 
construir el programa de satisfacción laboral para mejorar el desempeño laboral 
en los docentes de una universidad de Chiclayo – 2020, c) validar el programa 
de satisfacción laboral para mejorar el desempeño laboral en los docentes de 
una universidad de Chiclayo – 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 
Para dicha investigación, creí conveniente revisar algunas investigaciones 
que se han realizado respecto a mis variables, dentro de ellas en el ámbito 
internacional encontramos que en México, Rivas (2009), en su investigación 
realizada “Satisfacción y desempeño laboral de los docentes de las instituciones 
educativas adventistas de la asociación oriental y misión paracentral de el 
Salvador” quien tuvo como finalidad manifestar si la satisfacción laboral influye 
en el desempeño de los docentes. El total de personas fue de 80, de los cuales 
tomaron a 65. Como instrumentos usaron unos cuestionarios hechos por Ramón 
Meza y Manuel Lazo. Tuvieron como resultado que la satisfacción laboral parece 
influir en el desarrollo de desempeño. Concluyeron que del nivel de satisfacción 
y desempeño que tienen los profesores es positiva en grado bajo. 
 
Siguiendo con los antecedentes, tenemos a Arratia (2010) en su tesis 
“Desempeño laboral y condiciones de trabajo docente en chile: influencias y 
percepciones desde los evaluados”, por finalidad tiene analizar las perspectivas 
que poseen los maestros hacia la satisfacción laboral y escenarios de trabajo 
como elementos responsables del desempeño laboral. Su tipo de investigación 
que utilizaron fue descriptivo. Su muestra es de 12 maestros y como resultado 
obtuvo que los docentes que consiguieron un bajo porcentaje en la evaluación, 
ve al desempeño laborar como algo vocacional, el cual le da mayor relevancia al 
promover valores, ser buen orientador. Por otro lado, el conjunto de docentes 
que obtuvieron un mayor porcentaje, hacen alusión a la infraestructura de la 
escuela, como los elementos y gestión escolar. Como conclusión general cree 
que esta investigación contribuirá en la toma de decisiones, y así optimizar el 
desempeño de los maestros, aumentando y fortaleciendo su situación social y 
calidad.  
 
Diaz y Barra (2013) en su tesis “Resiliencia y satisfacción laboral en 
profesores de colegios municipales y particulares subvencionados de la comuna 
de Machalí”, quienes tuvieron por finalidad evaluar la relación que hay entre 
resilencia y satisfacción laboral en un grupo de maestros. La investigación fue 
descriptivo-correlacional. Como resultaron tienen que el nivel de resilencia es 
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mayormente alto, mientras que la satisfacción laboral es bajo. La satisfacción en 
los docentes dependerá del tiempo que lleven laborando en la organización.   
 
Por otro lado a nivel nacional en Lima, tenemos a Huaman y Palomino 
(2015) en su investigación realizada “Satisfacción laboral y desempeño docente 
en las instituciones educativas del nivel secundaria de Nuevo Imperial de la Ugel 
08 Cañete, 2014” quienes tuvieron como finalidad, establecer la relación que hay 
entre la satisfacción laboral y el desempeño de los profesores. Como muestra 
tomaron a 130 profesores de secundaria. Como resultados lograron encontrar 
una moderada correlación de r = 0,568 y un p=0.000 menor que 0.05 por ello se 
concluyó que la satisfacción laboral se relaciona de manera positiva y 
significativa con el desempeño del docente.  
 
Osorio (2014) en su tesis "Propuesta de un programa de capacitación, 
para mejorar el desempeño laboral docente de la Institución Educativa Particular 
San Martín de Porres de la Ciudad de Huaraz, región Ancash, en el año 2014", 
quien tuvo como objetivo principal realizar y validar la propuesta del programa. 
Su investigación fue descriptiva. Como población se tomó a 40 docentes. El total 
de su muestra fue la población de 40 docentes de nivel primaria y secundaria. 
Se aplicó una encuesta elaborada por los autores. Obtuvo como resultado que 
realizar este programa contribuirá en el progreso del desempeño laboral del 
docente. Como conclusión en base a los resultados que obtuvieron confirmaron 
que con los implementos adecuados lograran mejorar las perspectivas de los 
docentes y así optimar su desempeño.  
 
En la ciudad de Lima, Beltran y Palomino (2014), en su tesis “Propuesta 
para mejorar la satisfacción laboral en una Institución Educativa a partir de la 
gestión del clima laboral", tuvieron como objetivo diseñar propuestas para la 
mejoría de la gestion laboral. Su tipo de investigación fue descriptiva. La 
población fue de 45 personas. La muestra fue el total de la población entre 
docentes masculinos y femeninos. Los instrumentos empleados fueron, 
cuestionarios y observaciones de conducta. Obtuvieron como resultados y 
conclusión que para implementar las propuestas diseñadas, es indispensable 
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que los directivos se comprometan a realizarlas, donde transmitan a su personal 
docente nuevos conocimientos e incentiven la participación en ellos mismos.  
 
Coaquira y Mamani (2015) en su tesis “Programa de capacitación para 
mejorar el desempeño laboral de los docentes de primaria de la I.E. n° 42064 
“Alfonso Ugarte” centro poblado de alto Perú del distrito de palca - 2015” tienen 
como objetivo plantear un Programa de Capacitación Docente para mejorar el 
Desempeño Laboral de los docentes de primaria. El tipo de investigación que 
utilizaron fue descriptivo propositivo. La población fue la I.E “Alfonso Ugarte”. La 
muestra fue 5 docentes. Como técnicas o instrumentos utilizaron la observación. 
Ellos concluyeron que implementar programas de capacitación consigue 
resultados positivos en el progreso del desempeño laboral en los maestros, ya 
que reconoce un enfoque dialectico y un trabajo meticuloso, lógico y coherente.  
 
Finalmente en Pimentel, Aguilar y Marlo (2016), en su tesis “Plan de 
capacitación para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del hospital 
regional Lambayeque 2015”, tuvieron como finalidad principal establecer un plan 
de capacitación para optimar el desempeño laboral de los colaboradores. Su tipo 
de investigación es descriptivo. El total de personal fue de 946 y solo tomaron a 
141 trabajadores. Tuvieron como resultado que, un alto grado de porcentaje de 
personal no tiene conocimiento de que exista un plan de capacitación, esto 
genera un diminuto nivel de rendimiento laboral, ya que no se le explico sus 











  6 
 
La investigación tiene dos variables, de las cuales la primera de ellas es 
satisfacción laboral. Tenemos a una autora que define a la variable “Satisfacción 
laboral”, Palma (1999): 
 “Considera a la satisfacción laboral, como las actitudes que tiene 
el colaborador hacia su propio trabajo, y en función de aspectos 
vinculados como posibilidad de desarrollo personal, beneficios 
laborales y remunerativos que recibe” 
 
Palma refiere que es un conjunto de cualidades que el trabajador posee 
frente a su trabajo, estas actitudes serán positivas si están cómodos con lo que 
les brinda la organización en donde se encuentra laborando, como por ejemplo: 
si son bien remunerados, buenas relaciones interpersonales, desarrollo 
personal, etc.  
 
Según la autora Palma mencionada líneas arriba, propone cuatro 
dimensiones, las cuales son: a) significación de tarea: Es el empeño y disposición 
que tienen los trabajadores frente a sus funciones laborales, por ejemplo, el 
esfuerzo, elaboración y contribución material. b) condiciones de trabajo: Se 
refiere a la calidad de materiales o elementos que la organización les brinda para 
llevar a cabo las tareas laborales. c) reconocimiento personal y/o social: Es la 
evaluación que se realiza respecto a sus logros, progresos y resultados 
obtenidos en su trabajo. d) beneficios sociales: Son incentivos que la 
organización tiene con los trabajadores para recompensar el esfuerzo al cumplir 
con sus labores asignadas. 
 
Entre otras definiciones, tenemos a Chiavenato (1986) Refiere que:  
“La satisfacción laboral son las actitudes positivas en general del individuo hacia 
su trabajo” (p.48). 
Chiavenato define a la satisfacción laboral con las cualidades en general 
que la persona tiene frente a las labores de su trabajo. 
 
En cuanto a las teorías de esta variable, tenemos, “Teoría de los dos 
Factores”: motivación-higiene de Herzberg, Mausner y Synderman (1959). La 
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teoría presenta que el ser humano posee 2 tipos de necesidades que trabajan 
individualmente, causando un impacto de forma diferente en la conducta. 
Tenemos a los Factores Motivadores o Satisfactores, estos se basan en 
los logros personales en sus empleos, los cuales pueden ser, reconocimiento, 
avance personal, desarrollo y responsabilidad. 
 
Con respecto a los Factores Higiénicos o Insatisfactores, refieren que 
estos no funcionan precisamente como incentivadores y mayormente causan 
insatisfacción en el trabajo, pues abarcan el contexto externo del mismo, como 
por ejemplo, manejo de la empresa, eficacia de la inspección, deficiencia de 
relaciones interpersonales, sueldo, situaciones laborales y estatus. 
 
Entre otros aspectos tenemos la Teoría de la Jerarquía de Necesidades 
de Maslow (1954), quien refiere que en lo interior de las personas hay una 
jerarquía de 5 necesidades, que son: a) fisiológicas: hace referencia al apetito, 
sed, sexo y demás necesidades físicas. b) seguridad: referente a la seguridad, 
defensa del daño físico y emocional. c) social: referente al afecto, pertenencia, 
aceptación y amistad. d) estima: se refiere a los elementos internos, por ejemplo, 
independencia y logro, así mismo a elementos externos, por ejemplo, estatus, 
reconocimiento y atención. e) autorrealización: hace referencia a la decisión que 
cada uno posee para lograr ser lo que desea, por ejemplo, el crecimiento, 
conseguir el potencial personal. 
 
Finalmente vemos la Teoría Social Cognitiva de Bandura, esta da 
importancia al tipo del determinismo recíproco, ya que los elementos 
ambientales, cognitivos, personales, de motivación, emoción, entre otros, 
trabajan entre si mutuamente. Bandura muestra que el aprendizaje no es dado 
por causa y efecto, si no que de la misma manera la conducta consigue 
establecer un entorno, por ello, los efectos del comportamiento y el medio 
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La segunda variable de esta investigación es “Desempeño laboral”, donde 
encontramos a Robbins y Timothy (2013) refiere que:  
“El proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las 
organizaciones, la cual es de mucha utilidad para la organización en el logro de 
sus objetivos, originando en el trabajador un funcionamiento con motivación y 
satisfacción laboral”. (p.36) 
Ellos definen esta variable como un proceso eficaz, donde el trabajador 
muestra capacidad para producir, crear, fabricar y formar un trabajo, a causa de 
sentirse motivado y satisfecho laboralmente. 
 
Según Robbins y Timothy mencionado anteriormente, existen cuatro 
dimensiones: a) capacidad laboral: Estas se pueden notar en las actitudes que 
cada colaborador hace frente a realizar sus labores expresadas en base a la 
experiencia, por ejemplo: conocimientos, habilidades o inteligencia. b) 
Desenvolvimiento: Se refiere al crecimiento y mejoría de las destrezas que un 
trabajador posee mediante la comunicación directa y abierta. c) eficacia: Son 
actos que desdoblan en el entorno laboral y de esta manera la empresa alcance 
sus metas. d) perfil del trabajador: Esto será definitivo en base a la conducta y 
características que muestre el colaborador en la organización, su conducta será 
de acuerdo a la edad, sexo e identificación con la organización.  
 
Entre otros autores que definen esta variable, tenemos a Dessler (2009) 
quien se refiere a esta variable como:  
“El proceso que une el establecimiento de metas, la evaluación del desempeño 
y el desarrollo de un solo sistema común, cuyo objetivo es garantizar que el 
desempeño de los empleados respalde las metas estratégicas de la empresa”. 
Dessler define a esta variable como un transcurso de establecimiento de 
metas, cuyo objetivo será que según como se desarrollen y desenvuelvan en su 
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Chiavenato (2000) afirma que: 
“Es la forma de comportarse del trabajador en el ambiente de trabajo en base a 
sus objetivos que fija la empresa, así como los individuales” 
En otras palabras, define el desempeño laboral como los 
comportamientos que el trabajador desarrolla basándose en las metas de la 
empresa y los personales. Según como fortalezcan estos comportamientos se 
obtendrá los resultados de la organización. 
 
Finalmente Gonzales y Melo (2004) refiere que: La manera en como el 
docente se desempeña en la I.E, repercutirá de forma significativa en la forma 
de aprender de los estudiantes. 
 
Cabe mencionar las teorías de diversos autores, donde encontramos que, 
Benavides (2002) define a esta segunda variable como aptitudes, 
fundamentando que conforme el colaborador optimice sus habilidades 
potenciará su desempeño. 
 
La presente teoría, muestra que las capacidades son aptitudes que cada 
trabajador aportará en la organización, esto para consumar con sus metas 
asignadas de una forma eficiente y de esta forma el trabajador obtendrá un 
adecuado desempeño laboral. 
 
También Mondy y Noe (1997) consideraron que un método que evalúa el 
desempeño, observa los métodos en que se predisponen los recursos humanos, 
teniendo en cuenta otros procesos para el control del rendimiento de los 
colaboradores.  
Las técnicas que pensaron estos autores son: a) planeación de recursos 
humanos: Al realizar un cálculo de los recursos humanos de una organizacion, 
tiene que haber datos que cuenten el potencial general de los colaboradores, en 
especial de los directivos. b) reclutamiento y selección: El procesamiento de 
datos en la valoración del desempeño consiguen ser favorables para presagiar 
el desempeño de los postulantes al cargo. c) desarrollo de recursos humanos: 
Es importante que en una evaluación de desempeño logre contrastar las 
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escaseces determinadas de formación y progreso de un colaborador, para que 
así puedan resaltar sus fortalezas y disminuir sus debilidades. 
No obstante esta investigación tendrá un enfoque cognitivo conductual, 
ya que va encaminada a intentar modificar comportamientos problemáticos, 
fundando nuevos comportamientos, indagando perenemente el propósito de que 
el individuo acomode efectivamente sus comportamientos a su entorno. Esto por 
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III. METODOLOGÍA 
3.1. Tipo de investigación: 
Esta investigación es de tipo cuantitativa. Por su parte; Fernández, P. y 
Díaz, P. (2002) manifiestan que: la investigación cuantitativa trata de determinar 
la fuerza de asociación o correlación entre variables, la generalización y 
objetivación de los resultados a través de una muestra para hacer inferencia a 
una población de la cual toda muestra procede. 
 
3.2. Diseño de investigación:  
Esta investigación tiene como diseño No Experimental transeccional – 
exploratorio - propositiva 
Sampieri (2004) refiere que en el diseño No experimental: Se observan 
fenómenos en su ambiente natural, para luego ser analizados. Refiere que el 
diseño transeccional: Tiene como objetivo describir variables y analizar su 
incidencia en un momento dado. Y el diseño exploratorio: Tiene como propósito 
conocer el objeto en estudio.  
La investigación propositiva según Hernández, Fernández y Baptista 
(2010) se basa de cómo deberían ser las cosas para alcanzar unos fines y 
funcionar adecuadamente. Es decir, fundamenta una necesidad o carencia 
dentro de una institución para luego realizar una propuesta de mejora. 
 
3.3. Variables y operacionalización  
En cuanto a la variable “Satisfacción laboral”, tiene como definición 
conceptual, según Palma (2005) Considera a la satisfacción laboral, como la 
actitud del trabajador hacia su propio trabajo. Así mismo en definición 
operacional: Es un conjunto de cualidades que el colaborador posee frente a su 
trabajo, estas actitudes serán positivas si están cómodos con lo que les brinda 
la organización en donde se encuentra laborando.  Este mismo autor propone 4 
dimensiones, los cuales son:  a) significación de tarea: Es el empeño y 
disposición que tienen los trabajadores frente a sus funciones laborales, b) 
condiciones de trabajo: Se refiere a la calidad de materiales o elementos que la 
organización les brinda para llevar a cabo las tareas laborales. c) reconocimiento 
personal y/o social: Es la evaluación que se realiza respecto a sus logros, 
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progresos y resultados obtenidos en su trabajo. d) beneficios sociales: Son 
incentivos que la organización tiene con los trabajadores para recompensar el 
esfuerzo al cumplir con sus labores asignadas. 
 
En lo que concierne a la variable “Desempeño laboral”, tiene como 
definición conceptual a los autores Robbins y Timothy (2013) quienes dice que: 
Es un proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las 
organizaciones. Como definición operacional refiere que: Es un proceso eficaz, 
donde el trabajador muestra capacidad para producir, crear, fabricar y formar un 
trabajo, a causa de sentirse motivado y satisfecho laboralmente. Dichos autores 
proponen 4 dimensiones, los cuales son: a) capacidad laboral: Estas se pueden 
notar en las actitudes que cada colaborador hace frente a realizar sus labores. 
b) Desenvolvimiento: Se refiere al crecimiento y mejoría de las destrezas que un 
trabajador posee mediante la comunicación directa y abierta. c) eficacia: Son 
actos que desdoblan en el entorno laboral y de esta manera la empresa alcance 
sus metas. d) perfil del trabajador: Esto será definitivo en base a la conducta y 




Tamayo (2012), “la población es un conjunto de personas o cosas que 
poseen características comunes y así obtener datos requeridos para fines de 
investigación” (p.114). 
El presente estudio fue propositivo, ya que el diseño del programa de 
satisfacción podría ser aplicado en diversas universidades del país, 
específicamente con los docentes. Para la aplicación del programa se detallaron 
los siguientes criterios de inclusión y exclusión para la elección de los 
beneficiarios. 
Como criterios de inclusión, maestros varones y mujeres de cualquier 
edad que hayan sido evaluado por medio de una encuesta, y así seleccionar solo 
a los que muestren dificultades en su desempeño laboral. 
Dentro de criterios de exclusión, a docentes que no acepten firmar el 
consentimiento informado para la asistencia al programa. 
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3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos:  
Para obtener información acerca de las variables, se llevó a cabo la 
técnica de revisión bibliográfica, donde se realizó un análisis documental para 
obtener información teórica de los diferentes contextos que abarcan al tema de 
satisfacción y desempeño laboral. Después de ello se elaboró el marco teórico 
del estudio, el cual se utilizó para comprobar que existe relación entre las 
variables y finalmente diseñar el programa de satisfacción.  
 
3.6. Procedimientos 
El procedimiento seguido en esta investigación es en general un análisis 
de la problemática actual y la situación ideal que se quiere alcanzar por medio 
de la proposición de lineamientos para alcanzar un adecuado desempeño 
laboral, logrando así que los docentes estén satisfechos laboralmente. Como 
términos más específicos, el procedimiento será el siguiente:  
 
Como primer punto tenemos a la fase de diagnóstico, en donde se realizó 
un análisis general por medio de la técnica de revisión bibliográfica, llegando a 
determinar que la mayor problemática en las instituciones educativas o 
universidades es la satisfacción de los docentes que determinaran como será su 
desempeño laboral dentro de sus centros donde laboran, por lo tanto como 
objetivo fue fundamental diseñar un programa de satisfacción para mejorar el 
desempeño laboral que sirva como modelo de intervención para posteriormente 
aplicarlo en diversas universidades o instituciones educativas del Perú.  
 
Posteriormente se ejecutó la fase de conceptualización, en la que a partir 
de las dimensiones y teorías de algunos autores, se pudo identificar que temas 
se desarrollaran en el programa de satisfacción para reforzar sus capacidades y 
habilidades sociales. 
 
En base a las dos fases explicadas líneas arriba, se continuó con la fase 
del diseño del programa, en donde después de los resultados obtenidos, se 
organizó la información para agrupar las dimensiones de satisfacción que 
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ayuden a desarrollar un adecuado desempeño laboral en los docentes. Así 
mismo agregar actividades que fortalezcan y refuercen sus capacidades y 
habilidades.  
 
Finalmente se culminó con la fase de validación del programa, donde 
como último paso, el programa tendrá que ser validado por expertos en 
psicología organizacional, para así posteriormente pueda aplicarse a los 
maestros de colegios o universidades del Perú. 
 
3.7. Método de análisis de datos: 
Se utilizó Microsoft Excel 2013 para hacer una comparación de los 
diversos resultados encontrados en los antecedentes donde se haya aplicado 
uno o las dos variables de esta investigación y se confirmará con el análisis de 
la bibliografía de la variable Satisfacción Laboral.  
 
3.8. Aspectos éticos: 
Según el Código de Ética del Psicólogo Peruano (2017) y American 
Psychological Association (APA, 2010) se han considerado los siguientes 
aspectos:  
Principio de beneficencia y no maleficencia: Los psicólogos se esfuerzan 
profesionalmente por el bienestar de las personas con las que interactúan y 
asumen la responsabilidad de no hacer daño, así mismo, según el artículo 25 del 
Colegio de Psicólogos del Perú, el psicólogo en una investigación debe poseer 
por finalidad el bienestar de los participantes.  
 
Principio de responsabilidad: El psicólogo construye una relación de 
confianza, teniendo en cuenta sus responsabilidades profesionales y científicas 
con las personas con las que interactúa, así como su investigación que realiza y 
el artículo 52 del Colegio de Psicólogos del Perú, establece que los psicólogos 
conservan secretos profesionales y solo puede proporcionar información si la 
persona u organización que proporciona la información autoriza. Por lo tanto, en 
el desarrollo de la investigación, se actuó con un espíritu profesional, realizando 
los deberes necesarios de un investigador. 
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Consentimiento informado: después de obtener el consentimiento 
informado de todos los términos necesarios, el psicólogo debe informar a la 
persona que participará en el estudio, el contenido del mismo, el momento y los 
procedimientos. Como se establece en el Artículo 24 del código de ética del 
psicólogo peruano, en cualquier trabajo de investigación con personas, el 
psicólogo debe obtener el consentimiento informado.  
 
Confidencialidad: Todo psicólogo debe tener cuidado referida a la 
información otorgada por el participante, debido a que, durante la investigación 
se tiene que respetas todas las normas profesionales establecidas. 
 
IV. RESULTADOS 
Tabla 1: Análisis de la relación entre satisfacción y desempeño laboral a través 
de los antecedentes de estudio 
Autor / Año Procedencia 
Nº de 
participantes 




Lima, Perú 130 docentes 
Establecer la 
relación entre  
satisfacción y el 
desempeño laboral. 
Relación positiva significativa 
entre satisfacción y 
desempeño laboral.  
Rivas (2009) México 65 docentes 
Manifestar si la 
satisfacción influye 
en el desempeño 
laboral 
Existe una relación positiva en 
grado bajo. 
Diaz y Barra 
(2013) 
Chile 119 docentes 
Evaluar la relación 
que hay entre 
resilencia y 
satisfacción laboral  
El nivel de resilencia es 
mayormente alto, mientras 
que la satisfacción laboral es 
bajo. 
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Arratia (2010) Chile 12 docentes 
Analizar las 
perspectivas hacia la 
satisfacción y si las 
condiciones influyen 
en su desempeño 
laboral. 
Los docentes que obtuvieron 
bajos resultados en la 
evaluación de desempeño dan 
mayor importancia a las 
condiciones laborales y 
valores que otorguen la 
empresa 
Osorio (2014) Perù 40 docentes 
Realizar y validar la 
propuesta del 
programa. 
Aplicando un programa con los 
implementos adecuados 
lograran mejorar las 
perspectivas de los docentes y 




Perú 45 docentes 
Diseñar propuestas 
para la mejoría de la 
gestión laboral 
Es necesario que los directivos 
se comprometan a realizarlas, 
donde transmitan a su 











Aplicando el programa de 
capacitación se mejorará el 
desempeño de los docentes. 
 
Según lo que se observa en la tabla, el autor Huamán y Palomino encontraron 
que existe relación significativa y positiva entre satisfacción y desempeño 
laboral. Arratia manifestó que las condiciones laborales van a influir en el 
desempeño laboral de los docentes. Por otro lado Rivas, Diaz y Barra hallaron 
que el nivel de satisfacción y desempeño laboral es mayormente bajo en los 
docentes. Finalmente Osorio, Beltran, Palomino, Coaquira y Mamani obtuvieron 
que realizar propuestas de un programa para mejorar el desempeño dará 
resultados si los docentes se comprometen a participar de ella, para que así 
adquieran nuevos conocimientos.  
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Tabla 2: Análisis teórico de las variables Satisfacción y Desempeño laboral 
AUTOR/ AÑO DEFINICIÓN 
Palma (1999) La satisfacción laboral es un conjunto de cualidades 
que el trabajador posee frente a su trabajo, estas 
actitudes serán positivas si están cómodos con lo que 
les brinda la organización en donde se encuentra 
laborando, por lo tanto, lograran desempeñarse 
adecuadamente.   
Chiavenato (1986) La satisfacción laboral son las actitudes positivas en 
general del individuo hacia su trabajo y esto influirá en 
su desempeño. 
Robbins y Timothy (2013) El desempeño laboral es un proceso eficaz, donde el 
trabajador muestra capacidad para producir, crear, 
fabricar y formar un trabajo, a causa de sentirse 
motivado y satisfecho laboralmente 
Dessler (2009) El desempeño laboral será según como se 
desarrollen y desenvuelvan en su trabajo, por lo cual, 
si se sienten satisfechos laboralmente, lograran las 
metas establecidas por la organización. 
Chiavenato (2000) Define el desempeño laboral como los 
comportamientos que el trabajador desarrolla 
basándose en las metas de la empresa y los 
personales. Según como fortalezcan estos 
comportamientos se obtendrá la satisfacción de los 
trabajadores. 
 
En resumen, en la tabla se puede observar que los autores refieren que el 
desempeño laboral del trabajador dependerá que tan satisfecho se sienta en su 
ambiente de trabajo. Si esto es fortalecido, conseguirá que el docente cumpla 
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Tabla 3: Presentación de sesiones del diseño de un programa de satisfacción 
Nº SESIÓN NOMBRE DE SESIÓN OBJETIVO 
Sesión 
introductoria 





“¿Me siento involucrado en mi 
centro de trabajo?” 
Sensibilizar sobre la importancia del 
involucramiento laboral para un mejor 




comprometerme con mi 
trabajo” 
Incentivar el compromiso de los docentes 
con sus labores cotidianas. 
3 Bienestar laboral “Salud y bienestar en mi 
trabajo” 
Reconocer la importancia y beneficios que 




“Sé que puedo lograrlo” Implementar estrategias de motivación 
laboral a los docentes de la universidad 
5 Autorrealización “Encaminándome a una 
autorrealización” 
Sensibilizar sobre los beneficios que otorga 
la autorrealización personal. 
6 Clima laboral “¿Me siento cómodo en mi 
centro de trabajo?” 
Reforzar los conocimientos acerca del clima 
laboral en un ambiente de trabajo 
7 Control de 
emociones 
“Aprendo a gestionar mis 
emociones” 
Sensibilizar sobre la importancia de la 




“Aprendiendo a comunicarme” Reconocer la importancia de la empatía en 
el ambiente laboral 
9 Empatía “Poniéndome en tus zapatos” Generar conciencia de la importancia de 
mantener una adecuada relación 




“Estableciendo un buen 
vínculo con mis compañeros” 
Reconocer acerca de la inteligencia 
emocional y el control de emociones 
 
11 Liderazgo “Aprendiendo a ser un buen 
líder” 
Generar conciencia de como ser un buen 
líder dentro de un ambiente de trabajo 
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12 Trabajo en 
equipo 
“Aprendiendo a trabajar en 
equipo” 
Reconocer la importancia de trabajo en 
equipo en un ambiente laboral. 
13 
Compensaciones 
“Valorando mi esfuerzo” Sensibilizar acerca de las compensaciones 
y la importancia que esto tiene en un 
ambiente laboral 
14 Resumen de 
las sesiones 
“Repasando lo aprendido” Realizar un repaso de todos los temas 
tratados durante el programa 
 
Según como se observa en la tabla, el total de sesiones son 14, donde la primera 
sesión se realizará una breve explicación sobre la satisfacción laboral y en la 
última se hará un resumen de todas las sesiones desarrolladas en el programa. 
Cada sesión tiene una duración de 1 hora a 1 hora y 15 minutos. El tema de las 
sesiones fueron elegidas en base al análisis del marco teórico y la teoría de los 
dos factores de Herzberg, Mausner y Synderman (1959). (El programa completo 
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 Tabla 4: Validación del programa de satisfacción a través de juicio de expertos 
 
En resumen, lo que se visualiza en la tabla es la validación del programa según 
el criterio de los jueces. El Ps. Alex Ávila, hizo observaciones de fondo, donde 
se reformulo el objetivo de las sesiones, para posteriormente obtener su 
aprobación. Los Ps. Luis Bustamante y Luis Vives, levantaron observaciones de 
forma, donde se corrigió ortografía. Los criterios a evaluar fueron, claridad, 
pertinencia y relevancia, de esta manera, se obtuvo la aprobación de los 3 




















Criterios de evaluación Observaciones Resultados 


















, educativo y 
clínico 
4 4 4 De forma Aplica 
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V. DISCUSIÓN
En la presente investigación se propuso plantear un programa de 
satisfacción para mejorar el desempeño laboral en los docentes de una 
universidad de Chiclayo.   
Según los resultados del análisis realizado a los antecedentes de 
investigación, encontramos que los autores Huamán y Palomino (2015) hallaron 
que existe una correlación significativa y positiva entre satisfacción y desempeño 
laboral. Lo cual se fundamenta en lo manifestado por Robbins y Timothy (2013) 
quien indica que el trabajador mostrará un adecuado desempeño laboral donde 
presente, capacidad para producir, crear, fabricar y formar un trabajo, si el 
docente se siente motivado y satisfecho laboralmente. Por lo que se puede 
concluir que para que los docentes obtengan un adecuado desempeño laboral 
dependerá de que tan satisfecho se sienta en la organización donde se 
encuentre laborando. Lo cual aportó en la realización de las sesiones de 
motivación, involucramiento laboral y compromiso laboral. 
Rivas (2009), Diaz y Barra (2013) hallaron que el nivel de satisfacción y 
desempeño laboral es mayormente bajo en los docentes, las actitudes que 
tomen frente a sus labores dependerán de la antigüedad en la empresa. Lo cual 
concuerda con lo mencionado por Palma (1999) quien nos dice que la 
satisfacción laboral es un conjunto de cualidades que el trabajador posee frente 
a su trabajo, estas actitudes serán positivas si están cómodos con lo que les 
brinda la organización y si reciben oportunidades de desarrollo personal en el 
tiempo que llevan laborando. Por lo que se puede concluir que para que el 
docente obtenga una adecuada satisfacción laboral, tiene que sentirse valorado 
por la empresa a pesar del tiempo que lleve trabajando. Lo cual aportó en la 
realización de las sesiones de compensaciones, compromiso laboral y liderazgo. 
Por otro lado Arratia (2010) manifestó que los docentes que obtuvieron 
bajos resultados en la evaluación de desempeño, dan mayor importancia a las 
condiciones laborales y valores que otorguen la empresa, de esto dependerá su 
desenvolvimiento en el trabajo. Lo cual se relaciona con lo referido por Dessler 
(2009) quien manifiesta que según como los docentes se desarrollen y 
desenvuelvan en su trabajo, lograran las metas establecidas por la organización. 
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Por lo que se puede concluir que es necesario que la organización cuente con 
los materiales necesarios y busquen estrategias o instrumentos que aporten en 
el desarrollo laboral de los docentes. Lo cual aportó en la elaboración de las 
sesiones sobre bienestar laboral, clima laboral, trabajo en equipo, relaciones 
interpersonales, empatía, control de emociones y comunicación asertiva.  
 
Osorio (2014), Beltran y Palomino (2014), Coaquira y Mamani (2015) 
determinaron que para mejorar el desempeño laboral, es esencial implementar 
un programa de capacitación, de esta forma los docentes adquieran nuevos 
conocimientos y fortalezcan sus habilidades, así mismo será necesario que se 
comprometan a participar o asistir en el desarrollo del programa. Lo cual se 
asemeja a lo que refiere Benavides (2002) quien afirma que conforme el 
colaborador optimice sus habilidades potenciará su desempeño. De la misma 
forma concuerda con Chiavenato (2000) quien dice que el desempeño laboral 
vendría hacer los comportamientos que el trabajador desarrolla basándose en 
las metas de la empresa y en los personales, según como fortalezcan estos 
comportamientos se obtendrá los resultados de la organización. Lo cual afirmó 
la necesidad de elaborar un programa de satisfacción para mejorar el 
desempeño laboral de los docentes. 
 
En cuanto a la construcción de las sesiones del programa de satisfacción, 
se tuvo en cuenta temas que se asemejen al contenido de las dimensiones de 
cada variable, de la misma manera concuerden con los antecedentes y 
definiciones expuestas por autores citados en el marco teórico. Se determinaron 
14 sesiones, de las cuales incluye la sesión introductoria y final, para la ejecución 
del programa se llevará a cabo en dos meses, de las cuales se desarrollarán dos 
temas por semana, incluyendo la aplicación del pre y post test. Así mismo se 
hará un seguimiento del programa a través de dos evaluaciones, la primera se 
realizará en la sesión 5 y la segunda en la sesión 13. 
 
Finalmente, la validación del programa de satisfacción, fue observado y 
corregido por tres expertos, de los cuales el primero de ellos fue el Mg. Alex 
Andrés Ávila Diaz, especialista en el área organizacional, el cual levantó 
observaciones en base a los objetivos y al contenido de las sesiones. Dichas 
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correcciones fueron subsanadas inmediatamente después de la entrega de las 
observaciones propuestas por el Magister, para luego volver hacer revisado y de 
esta forma obtener su aprobación. El segundo experto fue el Mg. Luis Alberto 
Bustamante Rivasplata, especialista en el área organizacional y por último, el 
Mg. Luis Alfonso Vives Coronado, especialista en el área de organizacional, 
educativo y clínico. Dichos expertos levantaron sus observaciones aprobando de 
manera inmediata la propuesta del programa de satisfacción. Finalmente todos 
los expertos lograron validar el programa, corroborando que todo esta correcto y 
coherente. Así como en la investigación de Osorio (2014), quien de igual manera 
su “Programa de capacitación para mejorar el desempeño del docente”, fue 
evaluado y corregido por tres expertos, logrando conjuntamente su aprobación y 
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VI. CONCLUSIONES 
- Se logró diseñar el “Programa de satisfacción laboral para mejorar el 
desempeño laboral en docentes de una universidad de Chiclayo – 2020”, 
quien tiene como objetivo mejorar el desempeño de los docentes de la 
universidad mediante la aplicación de un programa de satisfacción laboral, 
el cual consta de 14 sesiones, donde cada tema a tratar fue basado en 
las dimensiones de las variables de investigación, estas sesiones tienen 
una duración de 60 minutos y su tiempo de ejecución será de dos meses, 
aplicando dos sesiones por semana. 
- Se Logró comprobar de forma teórica mediante los antecedentes y 
definiciones según autores, que existe relación entre satisfacción y 
desempeño laboral. 
- Se logró validar el programa mediante tres expertos quienes levantaron 
algunas observaciones, dichas correcciones fueron levantadas de forma 
inmediata obteniendo así la aprobación de los tres expertos. Para la 
selección de los expertos fueron seleccionados según los siguientes 
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VII. RECOMENDACIONES 
- Para comprobar la efectividad del “Programa de satisfacción laboral para 
mejorar el desempeño laboral de los docentes de una universidad de 
Chiclayo – 2020”, se recomienda ejecutarlo en diversas universidades de 
Chiclayo sean particulares o nacionales. 
- Al ejecutar el programa de intervención, se recomienda seguir y cumplir 
con las indicaciones planteadas para obtener mejor resultados. 
- Finalmente se recomienda seguir fortaleciendo constantemente el 
desempeño laboral de los docentes por medio de otras herramientas, para 
que de esta forma las instituciones eleven su nivel de productividad y 
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- ANEXO Nº 2 
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- ANEXO Nº 3 
 
“Programa de satisfacción laboral para mejorar el desempeño 


























I. Introducción  
En la actualidad las instituciones dedicadas al sector de educación, no dan mayor 
importancia al bienestar de los docentes en la organización donde se encuentran 
laborando, no estando al tanto de que estos son indispensables para alcanzar los 
objetivos generales de la organización. Los trabajadores deben sentirse satisfechos 
laboralmente, ya que depende de esto, la empresa marchará por buen camino. Por ello 
es necesario conocer cuáles son las debilidades o deficiencias que tiene la institución, 
para poder así aplicar estrategias y mejorar su desempeño laboral de los trabajadores. 
Asi mismo existen algunos obstáculos con el que el docente debe lidiar día a día, como 
por ejemplo, falta de motivación, insatisfacción laboral, etc. Es esencial que el colaborador 
obtenga un vínculo afable, el cual consiga que se sienta a gusto en la organización donde 
labora, para que de esta forma aumente la eficacia y productividad; los trabajadores que 
estén conformes lograran las metas y objetivos que tiene cada institución u organización. 
Es por ello que se ha visto la necesidad de implementar un programa de satisfacción para 
mejorar el desempeño en sus colaboradores, ya que la satisfacción laboral son las 
actitudes de cada individuo frente al cargo que desempeña. Trabajando estas actitudes, 
el trabajador obtendrá un buen desempeño laboral al realizar las actividades principales 
que son necesarias en su puesto laboral.  
Según Rodríguez (1990) define a un plan de intervención como un grupo de operaciones 
metodológicas, planeadas, basándose en las deficiencias o carencias que han sido 
reconocidas en una organización o institución, para posteriormente intervenir con una 
teoría que lo respalde. 
Finalmente cabe recalcar que lo que se espera al aplicar este programa es mejorar el 
desempeño de los docentes, así mismo que este programa también será útil para futuros 
profesionales en psicología, quienes deseen lograr un adecuado desempeño laboral en 
docentes, potenciando y desarrollando estrategias y habilidades en ellos.  
II. Alcance  
El presente podrá ser aplicado en diversas universidades del país, en el cual participaran 
los docentes. 
Como criterios de inclusión, a maestros varones y mujeres de cualquier edad que por 
medio de una evaluación de encuesta muestren dificultades en su desempeño laboral. 
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Dentro de criterios de exclusión, a docentes que no acepten firmar el consentimiento 
informado para la asistencia al programa, así como también a los que no presenten un 
mal desempeño laboral. 
El número de participantes, para la aplicación del programa son mínimo 5 y máximo 30 
docentes. 
III. Perfil del facilitador 





✓ Conocer el tema 
 
IV. Antecedentes del programa 
Algunas investigaciones que se han realizado respecto a mis variables, dentro de ellas en 
el ámbito internacional encontramos que en Mexico, Rivas (2009), en su investigación 
realizada “Satisfacción y desempeño laboral de los docentes de las instituciones 
educativas adventistas de la asociación oriental y misión paracentral de el Salvador” quien 
tuvo como finalidad manifestar si la satisfacción laboral influye en el desempeño de los 
docentes. El total de personas fue de 80, de los cuales tomaron a 65. Como instrumentos 
usaron unos cuestionarios hechos por Ramón Meza y Manuel Lazo. Tuvieron como 
resultado que la satisfacción laboral parece influir en el desarrollo de desempeño. 
Concluyeron que del nivel de satisfacción y desempeño que tienen los profesores es 
positiva en grado bajo. 
Asi mismo tenemos a Huaman y Palomino (2015) en su investigación realizada 
“Satisfacción laboral y desempeño docente en las instituciones educativas del nivel 
secundaria de Nuevo Imperial de la Ugel 08 Cañete, 2014” quienes tuvieron como 
finalidad, establecer la relación que hay entre la satisfacción laboral y el desempeño de 
los profesores. Como muestra tomaron a 130 profesores de secundaria. Como resultados 
lograron encontrar una moderada correlación de r = 0,568 y un p=0.000 menor que 0.05 
por ello se concluyó que la satisfacción laboral se relaciona de manera positiva y 
significativa con el desempeño del docente.  
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También, Osorio (2014) en su tesis "Propuesta de un programa de capacitación, para 
mejorar el desempeño laboral docente de la Institución Educativa Particular San Martín de 
Porres de la Ciudad de Huaraz, región Ancash, en el año 2014", quien tuvo como objetivo 
principal realizar y validar la propuesta del programa. Su investigación fue descriptiva. 
Como población se tomó a 40 docentes. El total de su muestra fue la población de 40 
docentes de nivel primaria y secundaria. Se aplicó una encuesta elaborada por los autores. 
Obtuvo como resultado que realizar este programa contribuirá en el progreso del 
desempeño laboral del docente. Como conclusión en base a los resultados que obtuvieron 
confirmaron que con los implementos adecuados lograran mejorar las perspectivas de los 
docentes y así optimar su desempeño.  
Finalmente, Beltran y Palomino (2014), en su tesis “Propuesta para mejorar la satisfacción 
laboral en una Institución Educativa a partir de la gestión del clima laboral", tuvieron como 
objetivo diseñar propuestas para la mejoría de la gestión laboral. Su tipo de investigación 
fue descriptiva. La población fue de 45 personas. La muestra fue el total de la población 
entre docentes masculinos y femeninos. Los instrumentos empleados fueron, 
cuestionarios y observaciones de conducta. Obtuvieron como resultados y conclusión que 
para implementar las propuestas diseñadas, es indispensable que los directivos se 
comprometan a realizarlas, donde transmitan a su personal docente nuevos 
conocimientos e incentiven la participación en ellos mismos.  
V. Objetivos  
5.1. Objetivo general 
Mejorar el desempeño de los docentes de la universidad mediante la aplicación de un 
programa de satisfacción laboral.   
 
5.2. Objetivos específicos 
- Sensibilizar acerca de la importancia de mantener una adecuada satisfacción laboral.  
- Sensibilizar sobre la importancia del involucramiento laboral para un mejor 
conocimiento de su centro de trabajo. 
- Incentivar el compromiso de los docentes con sus labores cotidianas. 
- Reconocer la importancia y beneficios que trae el bienestar laboral en un ambiente de 
trabajo. 
- Implementar estrategias de motivación laboral a los docentes de la universidad. 
- Reconocer los beneficios que otorga la autorrealización personal. 
- Reforzar los conocimientos acerca del clima laboral en un ambiente de trabajo. 
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- Sensibilizar acerca de la importancia del control de emociones en el trabajo. 
- Incentivar la práctica de la comunicación asertiva en un ambiente de trabajo. 
- Reconocer la importancia de la empatía en el ambiente laboral 
- Generar conciencia de la importancia de mantener una adecuada relación 
interpersonal entre compañeros de trabajo.  
- Distinguir entre los diversos tipos de líderes para llegar a ser un buen líder dentro de 
un ambiente de trabajo.  
- Reconocer la importancia de trabajo en equipo en un ambiente laboral. 
- Sensibilizar acerca de las compensaciones y la importancia que esto tiene en un 
ambiente laboral 
- Realizar un repaso de todos los temas tratados durante el programa. 
VI. Marco conceptual y/o teórico  
“SATISFACCIÓN LABORAL” 
- Definición: Palma (1999) Considera a la satisfacción laboral, como la actitud del trabajador hacia 
su propio trabajo. 
- Teoría:  
“Teoría de los dos Factores”: motivación-higiene de Herzberg, Mausner y Synderman (1959). Esta 
teoría presenta que el ser humano posee 2 tipos de necesidades que trabajan individualmente, 
causando un impacto de forma diferente en la conducta. 
El primer factor de la teoría de Herzberg es Motivadores o Satisfactores. Se refiere a los 
factores intrínsecos, satisfactores o de contenido. Los factores de motivación son los 
que generan la satisfacción. El continuo de sentimientos iría desde la satisfacción a la no 
satisfacción. Como por ejemplo: El reconocimiento, grado de responsabilidad, 
independencia laboral, promoción. 
El segundo factor de la teoría de Herzberg es Higiénicos o Insatisfactores. Refieren que 
estos no funcionan precisamente como incentivadores y mayormente causan 
insatisfacción en el trabajo, pues abarcan el contexto externo del mismo, como por 
ejemplo: La política de la empresa, la supervisión, relaciones con los compañeros. 
 
✓ “DESEMPEÑO LABORAL” 
- Definición: Robbins y Timothy (2013) refiere que:  
“El proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las organizaciones, la 
cual es de mucha utilidad para la organización en el logro de sus objetivos, originando en 
el trabajador un funcionamiento con motivación y satisfacción laboral”. (p.36) 





7.1. Ruta de implementación del programa  
Las sesiones serán aplicadas 2 temas por semana, en la cual en la primera sesión se 
aplicará el pre test y en la última sesión se culminará con el post test. En total el programa 


























S. Intoductoria: “Foda”         
S1: “¿Me siento involucrado en mi centro de 
trabajo?” 
        
S2: “Aprendiendo a comprometerme con mi 
trabajo” 
        
S3: “Salud y bienestar en mi trabajo”         
S4: “Sé que puedo lograrlo”         
S5: “Encaminándome a una autorrealización”         
S6: “¿Me siento cómodo en mi centro de trabajo?”         
S7: “Aprendo a gestionar mis emociones”         
S8: “Aprendiendo a comunicarme”         
S9: “Poniéndome en tus zapatos”         
S10: “Estableciendo un buen vínculo con mis 
compañeros” 
        
S11: “Aprendiendo a ser un buen líder”         
S12: “Aprendiendo a trabajar en equipo”         
S13: “Valorando mi esfuerzo”         
S. final: “Repasando lo aprendido”         





7.2. Recursos materiales:  
- Presupuesto 
o Materiales: S/. 609.00 aproximadamente 
MATERIALES CANTIDAD PRECIO 
Sillas 30 S/. 100 
Hojas bond 2 cientos S/. 120 
Lapicero o lápiz 30  S/. 30 
Dípticos 30 por cada sesión S/. 300 
botones 20  S/. 2.00 
Tubo de papel higiénico 2  S/ 1.00 
Plumones 4 paquetes S/.12.00 
Colores 1 paquete S/. 3.00 
Cinta adhesiva 1 S/. 1.00 
Cartulina 10 S/. 40.00 
TOTAL S/. 609 
 
o Recursos: S/. 1650 aproximadamente 
RECURSOS CANTIDAD PRECIO 
Computadora o laptop 1 S/. 1200 
Proyector 1 S/. 200 
Internet 1 S/. 250 
TOTAL S/. 1650 
 
 
7.3. Estrategias, técnicas e instrumentos 
✓ Dinámicas de interacción  
✓ Dinámicas grupales 
✓ Meta cognición 
✓ Herramientas tecnológicas (computadora y proyector) 
✓ Materiales didácticos (videos e imágenes) 
✓ Pre y post test (Escala de Satisfacción laboral) 
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7.4. Seguimiento, monitoreo y evaluación  
El seguimiento del programa se realizará a través de dos evaluaciones, la primera se 
realizará en la  quinta sesión y la segunda se aplicará en la  sesión 13. Así mismo en la 
sesión final se realizará un repaso de todos los temas tratados durante el programa, 
posteriormente se aplicará el post test, de esta manera se evaluará si se ha conseguido 
con el objetivo general del programa.  
 
VIII. Ejecución  
8.1. Sesión introductoria: “Satisfacción Laboral”:  
En la sesión introductoria se dará la bienvenida al programa y a su vez de establecerán 
las normas del grupo. Luego se realizará una dinámica de integración y posteriormente 
se dictará el encuadre del programa, donde se expondrá todos los temas que se trataran 
en el transcurso del desarrollo del programa. Seguido de ello se aplicará el pre test “Escala 
de Satisfacción Laboral” el cual consta de 27 reactivos. Para continuar se realizará una 
pequeña explicación del tema “Satisfacción laboral”. Finalizando se darán las 
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8.2. Sesiones del programa 
Sesión 1: Involucramiento laboral 
SESIÓN N1° “¿Me siento involucrado en mi centro de trabajo?” 
 
I. Datos informativos         
Objetivo de la 
sesión  
Sensibilizar sobre la importancia del involucramiento laboral para un mejor 
conocimiento de su centro de trabajo. 
Materiales 
Sala de capacitación, sillas, mesas, proyector, computadora, cuento, video 
lapiceros, hoja bond 
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SESIÓN 1: “¿Me siento involucrado en mi centro de trabajo?” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se trabajará 
durante la sesión. No se requiere materiales 
ACTIVIDAD 2: 
Cuento y preguntas 
 
15 in 
El responsable leerá el cuento “¿Qué misión y visión tiene mi centro de 
trabajo?” y posteriormente realizará algunas preguntas a los participantes 
acerca de lo leído: - ¿Qué le reclamaba el personal administrativo y colegas al 
profesor?  
          -¿Crees que actuaba bien?  
          -¿Contribuía a la mejora de la Institución Educativa? 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Involucramiento de personas” y posteriormente en 
conjunto expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, Computadora, 
Proyector. (ver anexo N°3) 





ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más resaltantes 
por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas conclusiones y 
una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 2: “Compromiso laboral” 
SESIÓN N2° “Aprendiendo a comprometerme con mi trabajo” 
I. Datos informativos         
Objetivo Incentivar el compromiso de los docentes con sus labores cotidianas. 


























  44 
 
 
SESIÓN 2: “Aprendiendo a comprometerme con mi trabajo” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 






El responsable explicará en que consiste la dinámica y luego lo ejecutará. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Como mostrar compromiso en el trabajo” y 
posteriormente en conjunto expondrán una pequeña reflexión acerca del 
video. 
(ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 3: “Bienestar laboral” 
SESIÓN N3° “Salud y bienestar en mi trabajo” 
I. Datos informativos         
Objetivo 
Reconocer la importancia y beneficios que trae el bienestar laboral en un ambiente de 
trabajo. 

































SESIÓN 3: “Salud y bienestar en mi trabajo” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se trabajará 






El responsable explicará en que consiste la dinámica y luego lo ejecutará. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Bienestar: Un factor que afecta a los resultados de la 
compañia” y posteriormente en conjunto expondrán una pequeña reflexión 
acerca del video. 
(ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 4: “Motivación laboral” 
SESIÓN N4° “Sé que puedo lograrlo” 
I. Datos informativos         
Objetivo Implementar estrategias de motivación laboral a los docentes de la universidad.  
Materiales 

































SESIÓN 4: “Sé que puedo lograrlo” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 
trabajará durante la sesión. No se requiere materiales 
ACTIVIDAD 2: 




El responsable explicará en que consiste la dinámica y luego lo ejecutará. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Motivación laboral” y posteriormente en conjunto 
expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 5: “Autorrealización” 
SESIÓN N5° “Encaminándome a una autorrealización” 
I. Datos informativos         
Objetivo Reconocer los beneficios que otorga la autorrealización personal. 




1 hora y 15  minutos  
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SESIÓN 5: “Encaminándome a una autorrealización” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se trabajará 
durante la sesión. No se requiere materiales 
ACTIVIDAD 2: 
Cuento y preguntas 
 
15 min 
El responsable leerá el cuento “La autorrealización” y posteriormente 
realizará algunas preguntas a los participantes acerca de lo leído. 
▪ ¿Cómo se siente el profesor Marcos? 
▪ ¿Qué podría hacer para sentirse mejor? 
▪ ¿Qué harías tú si estuvieras en su lugar? 
 





Se proyectará el video “Receta para la autorrealización personal” y 
posteriormente en conjunto expondrán una pequeña reflexión acerca del 
video. 
(ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 



















El responsable repartirá a cada participante una pequeña evaluación y  
posteriormente dará las indicaciones. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 6: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 6: “Clima laboral” 
SESIÓN N° 6“¿Me siento cómodo en mi centro de trabajo?” 
I. Datos informativos         
Objetivo Reforzar los conocimientos acerca del clima laboral en un ambiente de trabajo 
Materiales 

































SESIÓN 6: “¿Me siento cómodo en mi centro de trabajo?” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se trabajará 
durante la sesión. No se requiere materiales 
ACTIVIDAD 2: 




El responsable explicará en que consiste la dinámica y luego lo ejecutará. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Clima laboral” y posteriormente en conjunto 
expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 7: “Control de emociones” 
SESIÓN N° 7“Aprendo a gestionar mis emociones” 
I. Datos informativos         
Objetivo Sensibilizar acerca de la importancia del control de emociones en el trabajo. 
Materiales 
Sala de capacitación, sillas, mesas, proyector, computadora, video, lapiceros, hoja bond, 





























SESIÓN 7: “Aprendo a gestionar mis emociones” 





Descripción de actividades Material 




El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 





El responsable explicará en que consiste la dinámica “Tu vales” y luego lo 
ejecutará. (ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “El valor de la empatia” y posteriormente en 
conjunto expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, 
computadora, proyector. 
(ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 8: “Comunicación asertiva” 
SESIÓN N° 8“Aprendiendo a comunicarme” 
I. Datos informativos         
Objetivo Incentivar la práctica de la comunicación asertiva en un ambiente de trabajo 
Materiales 
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SESIÓN 8: “Aprendiendo a comunicarme” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 






El responsable explicará en que consiste la dinámica y luego lo ejecutará. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Asertividad” y posteriormente en conjunto 
expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 9: “Empatía” 
SESIÓN N° 9 “Poniéndome en tus zapatos” 
I. Datos informativos         
Objetivo Reconocer la importancia de la empatía en el ambiente laboral 

































SESIÓN 9: “Poniéndome en tus zapatos” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 






El responsable explicará en que consiste la dinámica y luego lo ejecutará. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “El valor de la empatia” y posteriormente en conjunto 
expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 10: “Relaciones interpersonales” 
SESIÓN N° 10 “Estableciendo un buen vínculo con mis compañeros” 
I. Datos informativos         
Objetivo 
Generar conciencia de la importancia de mantener una adecuada relación interpersonal 
entre compañeros de trabajo.  
Materiales 
































SESIÓN 10: “Estableciendo buenas relaciones con mis compañeros” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 
trabajará durante la sesión. No se requiere materiales 






El responsable proyectara el video y pedirá que realicen el ejercicio que se 
explica 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Cuento y preguntas 
20 min 
Se leerá el cuento “La fábula del erizo” y posteriormente realizará unas 
preguntas 
(ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 11: “Liderazgo” 
SESIÓN N° 11“Aprendiendo a ser un buen líder” 
I. Datos informativos         
Objetivo 
Distinguir entre los diversos tipos de líderes para llegar a ser un buen líder dentro de un 
ambiente de trabajo.  

































SESIÓN 11: “Aprendiendo hacer un buen líder” 





Descripción de actividades Material 




El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se trabajará 
durante la sesión. No se requiere materiales 
ACTIVIDAD 2: 
Presentación y 
reflexión del video 
 
15 min 
El responsable proyectara el video “Como ser un buen líder” para 
posteriormente hacer una reflexión de lo visualizado. 
(ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: Charla 
informativa 
20 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
 




Se realizará una pequeña dramatización de los tipos de liderazgo 
Diapositivas, computadora, 
proyector. (ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 12: “Trabajo en equipo” 
SESIÓN N° 12“Aprendiendo a trabajar en equipo” 
I. Datos informativos         
Objetivo Reconocer la importancia de trabajo en equipo en un ambiente laboral 

































SESIÓN 12: “Aprendiendo a trabajar en equipo” 





Descripción de actividades Material 
ACTIVIDAD 1: 
Saludo y bienvenida 
 
2 min 
El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 





El responsable explicará en que consiste la dinámica “Técnica 3.6.5” y 
luego lo ejecutará. (ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Gran reflexión de lo que es trabajo en equipo” y 
posteriormente en conjunto expondrán una pequeña reflexión acerca del 
video. 
(ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, 
computadora, proyector. 
(ver anexo N°3) 
ACTIVIDA 5: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 13: “Compensaciones” 
SESIÓN N° 13“Valorando mi esfuerzo” 
I. Datos informativos         
Objetivo 
Brindar información acerca de las compensaciones y la importancia que esto tiene en un 
ambiente laboral 





























  67 
 
SESIÓN 13: “Valorando mi esfuerzo” 





Descripción de actividades Material 




El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 





El responsable explicará en que consiste la dinámica “Lleve caserito” y luego 
lo ejecutará. (ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Presentación y 
reflexión de un video 
20 min 
Se proyectará el video “Compensaciones y beneficios” y posteriormente en 
conjunto expondrán una pequeña reflexión acerca del video. (ver anexo N°2) 
ACTIVIDAD 4: Charla 
informativa 
18 min 
El responsable haciendo uso de las diapositivas expondrá información 
concerniente y concisa acerca del tema. 
Diapositivas, computadora, 




El responsable repartirá a los participantes una pequeña evaluacio, que 
consistirá en identificar las definiciones de cada tema y luego buscarlo en la 
sopa de letras 
(ver anexo N°4) 


















ACTIVIDA 6: Cierre 5 min 
A través de lluvia de ideas se comentarán algunas de las ideas más 
resaltantes por los participantes. Finalmente, la responsable dará algunas 
conclusiones y una pequeña frase de reflexión. 
No se requiere materiales 
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SESION 14: “Resumen de todas las sesiones” 
SESIÓN N° 14 “Resumen de lo aprendido” 
I. Datos informativos         
Objetivo Hacer un repaso de todos los temas tratados durante el programa. 


































SESIÓN 1: “¿Me siento involucrado en mi centro de trabajo?” 





Descripción de actividades Material 




El responsable dará las palabras de bienvenida y explicará lo que se 
trabajará durante la sesión. 






El responsable explicará en que consiste la dinámica “Las tarjetas” y 
luego lo ejecutará. (ver anexo N°1) 
ACTIVIDAD 3: 
Aplicación del post 
test  
20 min 
El responsable repartirá los test a cada uno para que estos sean 






Se darán las conclusiones de los temas tratados durante todo el 
programa y finalmente se agradecerá su participación. No se requiere 
materiales 
  71 
 
Recursos: 
- Sesión Introductoria: “Satisfacción Laboral” 
o ANEXO 1: Charla informativa: 
Fuente: Realización propia 
 
Fuente: Realización propia 
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o ANEXO 2: Nombre de las sesiones 




Sesión 1 “¿Me siento involucrado en mi centro de trabajo?” 
Sesión 2 “Aprendiendo a comprometerme con mi trabajo” 
Sesión 3 “Salud y bienestar en mi trabajo” 
Sesión 4 “Sé que puedo lograrlo” 
Sesión 5 “Encaminándome a una autorrealización” 
Sesión 6 “¿Me siento cómodo en mi centro de trabajo?” 
Sesión 7 “Aprendo a gestionar mis emociones” 
Sesión 8 “Aprendiendo a comunicarme” 
Sesión 9 “Poniéndome en tus zapatos” 
Sesión 10 “Estableciendo un buen vínculo con mis compañeros” 
Sesión 11 “Aprendiendo a ser un buen líder” 
Sesión 12 “Aprendiendo a trabajar en equipo” 
Sesión 13  “Valorando mi esfuerzo” 
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- ANEXO 3: PRE-TEST 
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- Sesión 1: ¿Me siento involucrado en mi centro de trabajo?” 
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o ANEXO 3: “Charla informativa” 
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Fuente: Realización propia 
 
- Sesión 2: “Aprendiendo a comprometerme con mi trabajo” 
o ANEXO 1: Dinámica “Observación” 
Se pedirá a los participantes que formen un circulo. Luego se les pedirá que cierren los 
ojos para posteriormente comenzar con las preguntas. La persona a cargo de la dinámica 
dirá algunas preguntas relacionadas con los demás particpantes, como por ejm: “¿Quién 
lleva puesto una pantalón color azul?”, “¿Quién tiene el pelo corto?”, etc. Los participantes 
que levanten primero la mano serán considerados para responder. Al final ganará el 
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Se les pedirá a los participantes que de manera personal anoten en una hoja sus aficiones 
y gustos. Cuando todos culminen se le entregará al encargado para posteriormente este 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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Fuente: Realización propia 
 
- Sesión 4: “Sé que puedo lograrlo” 
o ANEXO 1: Dinámica “Escudo de armas” 
Se formaran grupos de 4 participantes, estos deberán diseñar su propio escudo de armas, 
en donde trataran de plasmar sus valores como grupo. Posteriormente se les pedirá que 
cada grupo muestre su escudo a los demás y estos deberán interpretar su significado. 
Finalmente, un representante de cada equipo comentará brevemente lo que su grupo y él 
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o ANEXO 3: Charla informativa:  
Fuente: Realización propia 
  82 
 
Fuente: Realización propia 
 
- Sesión 5: “Encaminándome a una autorrealización” 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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Fuente: Realización propia 
o ANEXO 4: Primera evaluación  
Identificar el concepto de los primeros temas tratados incluyendo el tema de ese día, 
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- Sesión 6: “¿Me siento cómodo en mi centro de trabajo?” 
o ANEXO 1: Dinámica “Aviones de papel” 
Se formaran dos grupos. Cada grupo decidirá como hacer aviones de papel para que 
puedan aterrizar en una pista de aterrizaje (se marcará con cinta adhesiva donde será la 
pista de aterrizaje). Para esto se establecerá un tiempo de 5 minutos. Culminando estos 
5 minutos se procederá a contar los aviones que hayan logrado aterrizar en el lugar 
establecido. Ganará el grupo que tengan mas aviones. Finalmente cada grupo explicará 
cuales fueron las estrategias que utilizaron para realizar los aviones y que tal fue la 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- Sesión 7: “Aprendo a gestionar mis emociones” 
o ANEXO 1: Dinámica “Tu vales” 
El encargado de la dinámica pedirá dos voluntarios, estos voluntarios deberán abandonar 
la sala por unos minutos mientras se les explican a los demás participantes lo que se va 
a realizar. Posteriormente se dividirá en dos grupos. El grupo 1 tendrá que animar y 
motivar al primer voluntario, mientras que al segundo voluntario lo trataran indiferente. El 
grupo 2 ha de actuar de una manera neutral con el primer voluntario y desanimar al 
segundo. Los grupos harán esto mientras que los voluntarios intentaran meter botones 
dentro de una caja de cartulina pequeña que se encuentra a 2 metros. Finalmente cada 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- Sesión 8: “Aprendiendo a comunicarme” 
o ANEXO 1: Dinámica “Dialogo dibujado” 
Cada participante escogerá un color. Luego deberán formar parejas con personas que tengan 
un color distinto al suyo, se sentarán por parejas y cada uno deberá dibujar algo que quieran 
compatir con esa persona. Posteriormente cada pareja expondrá lo que ha querido compartir 
con la otra persona y como se ha sentido mientras dibujaba.  
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- Sesión 9: “Poniéndome en tus zapatos” 
o ANEXO 1: Dinámica “Solo escuchar” 
El encargado de la dinámica deberá realizar 4 tarjetas con temas diferentes. 
Posteriormente se pedirá a 4 voluntarios para participar de esta dinámica, cada uno 
escogerá una tarjeta y tendrá que hablar lo que entiende y sabe acerca de ese tema 
durante 3 minutos. El resto de participantes tendrán que escuchar atentamente lo que su 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- Sesión 10: “Estableciendo un buen vínculo con mis compañeros” 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- Sesión 11: “Aprendiendo a ser un buen líder” 
 













o ANEXO 2: Charla informativa 
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Fuente: Realización propia 
 
o ANEXO 3: Dinámica “Tipos de liderazgo” 
Los participantes formaran un grupo de 4 o 5 personas. Posteriormente el responsable 
pasará por cada grupo para que elijan un sobre, en ese sobre estará un tipo de liderazgo. 
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- Sesión 12: “Aprendiendo a trabajar en equipo” 
o ANEXO 1: Dinámica “Técnica 3.6.5” 
El encargado de la dinámica planteara un debate entre seis personas de un tema que 
crean que deben modificar en la empresa donde laboran. Cuando hayan elegido un tema, 
cada miembro del equipo recibe una hoja en blanco para que anote tres ideas sobre como 
podrían solucionar ese problema. Se dará 5 minutos para culminar con lo planteado. 
Transcurrido este tiempo, el empleado dará su hoja a la personas que este a su derecha. 
Finalmente se expondrán las ideas de cada uno y se tratara de llegar a un acuerdo y una 
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o ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- Sesión 13: “Valorando mi esfuerzo” 
ANEXOS 
- ANEXO 1: “Dinámica lleve caserito”  
Se pedirá que salgan al frente 12 personas, se formaran 6 parejas. Posteriormente se dirá 
que escoja quien será el vendedor, luego se escogerá unos papelitos, en donde irá escrito 
a quien tiene que vender, por ejm: Suegro, Cuñada, etc. La persona tendrá que usar su 
creatividad para lograr convencer a los demás que compren a su producto. Ganará la 
pareja que mejor lo haga. 
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- ANEXO 3: Charla informativa 
Fuente: Realización propia 
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- ANEXO 4: Segunda evaluación  
 
- Sesión 14: “Resumiendo lo aprendido” 
ANEXOS 
- ANEXO 1: Dinámica “Las tarjetas” 
En parejas tendrán que elegir una tarjeta, en cada una de estas tarjetas estarán los temas 
tratados durante toda la sesión. Cada pareja tendrá que dar un resumen de lo aprendido 
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Variable   Sesión y 
Denominación  
Objetivo de la 
Sesión   















“Satisfacción Laboral”  
Brindar información acerca de  
Satisfacción laboral.   
  
x        
Sesión  N° 1. “¿Me siento 
involucrado en mi centro de  
trabajo?”  
Sensibilizar sobre la 
importancia del 
involucramiento laboral para 
un mejor conocimiento de su 
centro de trabajo.   
x        
  
Sesión  N° 2. “Aprendiendo a 
comprometerme con mi  
trabajo”  
Incentivar el compromiso de 
los docentes con sus labores 
cotidianas.  
x        
  
Sesión  N° 3. “Salud y 
bienestar en mi trabajo”  
Reconocer la importancia y 
beneficios que trae el 
bienestar laboral en un 
ambiente de trabajo.  
x        
  
Sesión  N° 4.  “Sé que puedo 
lograrlo”  
Implementar  estrategias 
 de motivación laboral 
x        






a los docentes de la 
universidad  
Sesión  N° 5. “Encaminándome a 
una autorrealización”  
Sensibilizar sobre los 
beneficios que otorga la 
autorrealización personal.  
x        
  
Sesión  N° 6. “¿Me siento 
cómodo en mi centro 
de trabajo?”  
  
Reforzar los conocimientos 
acerca del clima laboral en un 
ambiente de trabajo  
x        
  
Sesión  N° 7.  “Aprendiendo a 
comunicarme”  
Sensibilizar sobre la 
importancia de la 
comunicación asertiva en un 
ambiente de trabajo.  




Sesión  N° 8. “Poniéndome en 
tus zapatos”  
Reconocer la 
importancia de la 
empatía en el 
ambiente laboral  
x        
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Sesión  N° 9. “Estableciendo 
un buen vínculo con mis 
compañeros”  
Generar conciencia 





trabajo.   
  
xx        
  
Sesión  N° 10. “Aprendo a 
gestionar mis emociones”  
Reconocer acerca de 
la inteligencia 
emocional y el 
control de emociones  
  
        
  
Sesión  N° 11. “Aprendiendo a 
ser un buen líder”  
Generar conciencia 
de como ser un buen 
líder dentro de un 
ambiente de trabajo  
x        
  Sesión  N° 12. “Aprendiendo a 
trabajar en equipo”  
Reconocer la 
importancia de 
x        
  119 
 
trabajo en equipo en 
un ambiente laboral.  
  
Sesión N° 13. 
 “Valorando mi 
esfuerzo”  
Sensibilizar acerca de 
las compensaciones y 
la importancia que 
esto tiene en un 
ambiente laboral  
x        
  Sesión  N° 14. 
 “Repasando lo 
aprendido”  
Realizar un repaso de 
todos los temas 
tratados durante el 
programa  
x        
 
  
